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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 
loyalitas karyawan berdasarkan jenis kelamin baik secara simultan maupun secara parsial. 
Responden sebanyak 73 orang karyawan ditentukan menggunakan metode sampel jenuh. Data 
diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang dianalisis menggunakan teknik analisis diskriminan 
(discriminant analysis). Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa kompensasi dan lingkungan 
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan.  Kompensasi secara 
parsial berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Lingkungan kerja secara parsial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan.  
Kata kunci: Jenis Kelamin, Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Loyalitas Karyawan 
 
ABSTRACT 
This study aimed to examine the effect of compensation and work environment on employee 
loyalty by gender either simultaneously or partially.73 Respondnts as employees is determined 
using the method of saturated samples. Data were obtained through questionnaires,were analyzed 
using discriminant analysis techniques (discriminant analysis). Based on the analysis it was found 
that compensation and work environment simultaneously significant effect on employee loyalty. 
Partially compensated significant effect on employee loyalty. The working environment is 
partially no significant effect on employee loyalty. 
Keywords: Compensation, Employee Loyalty, Gender and Work Environment 
 
 
PENDAHULUAN 
Setiap perusahaan memerlukan sumber daya untuk mencapai tujuannya. 
Sumber daya manusia, adalah harta atau aset paling berharga dan paling penting 
yang dimiliki oleh suatu organisasi, karena keberhasilan organisasi sangat 
ditentukan oleh manusia (Ardana, dkk. 2012:3).  Sumber daya manusia dalam 
suatu perusahaan harus memiliki kompetensi dan kinerja tinggi agar dapat 
melaksanakan fungsi-fungsi manajemennya, oleh karena itu pengelolaan sumber 
daya manusia yang tidak hanya mengakui pentingnya efisien dan efektivitas kerja, 
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namun juga mengakui pentingnya nilai karyawan, karena salah satu elemen pokok 
dalam organisasi adalah kemampuan karyawan yang memberikan upaya secara 
nyata pada sistem kerjasama organisasi  (Nongkeng, dkk. 2011). Pendapat serupa 
juga dinyatakan oleh Voon et al. (2011) bahwa karyawan merupakan aset paling 
penting bagi organisasi dan organisasi harus memiliki pemimpin yang mampu 
memimpin dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Salah 
satu upaya yang dapat dilakukan oleh perusahaan ialah dengan cara 
memberdayakan setiap karyawan se-optimal mungkin, serta mempertahankan 
karyawan agar dapat mewujudkan setiap visi dan misi yang menjadi tujuan 
perusahaan Kabene et al. (dalam Yaseen, 2013). 
Penelitian ini dilakukan berdasarkan teori loyalitas yang diungkapkan oleh 
Steers & Porter (1983), yang menyatakan bahwa pertama, loyalitas kepada 
perusahaan sebagai sikap, yaitu sejauh mana seseorang karyawan 
mengidentifikasikan tempat kerjanya yang ditunjukan dengan keinginan untuk 
bekerja dan berusaha sebaik – baiknya dan kedua, loyalitas terhadap perusahaan 
sebagai perilaku, yaitu proses dimana seseorang karyawan mengambil keputusan 
pasti untuk tidak keluar dari perusahaan apabila tidak membuat kesalahan yang 
ekstrim.  
Loyalitas dapat digunakan sebagai sarana untuk memikat dan 
mempertahankan karyawan dalam sebuah organisasai maupun perusahaan. 
Loyalitas karyawan merupakan sikap positif karyawan terhadap perusahaan 
tempat dia bekerja (Evawati, 2013).  Menurut Utomo (dalam Soegandhi, dkk. 
2013) karyawan dengan sikap loyalitas yang tinggi dapat bekerja tidak hanya 
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untuk dirinya sendiri tetapi juga untuk kepentingan perusahaan. Banyak faktor 
yang menjadikan seorang karyawan menjadi loyal, diantaranya lingkungan kerja, 
kompensasi, komunikasi yang efektif, motivasi yang diberikan oleh perusahaan, 
tempat bekerja yang nyaman, pengembangan karir, pengadaan pelatihan dan 
pendidikan karyawan, partisipasi kerja, pelaksanaan kesehatan dan keselamatan 
kerja serta hubungan antara atasan dengan bawahan maupun hubungan karyawan 
satu dengan yang lainnya (Susanto, 2010). Namun pada penelitian ini hanya 
memilih faktor kompensasi dan lingkungan kerja sebagai variabel penelitian. 
Kompensasi sering kali dianggap sebagai pemicu utama ketidakpuasan 
karyawan yang pada akhirnya menyebabkan ketiadaan loyalitas. Bila mereka 
merasa tidak loyal, mereka mungkin tidak bekerja seperti seharusnya, dan pada  
 akhirnya perusahaan akan sulit mempertahankan karyawan, dan juga sulit 
mengharapkan loyalitasnya. Apabila harapan karyawan mengenai kompensasi 
yang demikian dapat diwujudkan oleh perusahaan, maka karyawan akan merasa 
diperlakukan secara adil oleh perusahaan (Muljani, 2002).  
Pengembangan atau peningkatan loyalitas karyawan dapat dilakukan 
dengan membayarkan kompensasi menurut pasar, aman, mengandung nilai-nilai 
kekeluargaan, dan mampu memenuhi kebutuhan karyawan tersebut (Aityan, 
2011:4). Hal ini untuk membantu perusahaan dalam mencapai tujuan keberhasilan 
strategi perusahaan dan menjamin terciptanya keadilan internal maupun eksternal 
(Suswardji, dkk. 2012). Beberapa peneliti sepakat bahwa uang bisa menjadi 
motivator yang baik, karena uang adalah bagian dari kebutuhan manusia. Selain 
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itu, orang-orang yang sangat miskin secara finansial menunjukkan peningkatan 
kebahagiaan  ketika pendapatan mereka meningkat (Omar et al. 2010). 
 Khan et al. (2012)  melakukan studi empiris untuk menganalisis 
pengaruh komponen kompensasi yang berbeda pada tingkat motivasi  karyawan 
bank. Hasil studi ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara 
kompensasi dengan motivasi. Dengan adanya kompensasi yang sesuai terhadap 
pekerjaan yang dikerjakan, maka setiap karyawan termotivasi dalam 
menyelesaikan tugas tepat waktu. Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja dan labor turnover intention. Menurut Ramlall (2003) pertimbangan intensi 
karyawan untuk pindah kerja ditentukan oleh faktor kompensasi (59%) dan 
pengembangan karir (41%). Penelitian yang dilakukan Zeffane (1994) 
mengungkapkan bahwa terjadinya tingkat turnover tidak hanya dapat disebabkan 
oleh faktor eksternal yang meliputi pasar tenaga kerja, dan faktor institusi tetapi 
juga dapat dipengaruhi oleh faktor internal lainya seperti kondisi ruang kerja, 
upah, keterampilan kerja, dan supervisi, karekteristik personal dari karyawan 
seperti intelegensi, sikap, masa lalu, jenis kelamin, minat, umur, lama bekerja 
serta reaksi individu terhadap pekerjaannya. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hameed et al. (2009) faktor 
lain yang dapat menjadikan karyawan dapat bersikap loyal terhadap perusahaan 
ialah dengan adanya lingkungan kerja yang aman dan nyaman. Lingkungan kerja 
yang memuaskan bagi karyawan dapat meningkatkan kinerja, sebaliknya 
lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menurunkan kinerja karyawan dan 
akhirnya motivasi kerja karyawan menurun. Pech dan Slade (dalam Leblebici, 
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2012) juga menyatakan bahwa meningkatnya loyalitas karyawan dipengaruhi juga 
dengan adanya lingkungan kerja yang positif. 
Lingkungan kerja dalam perusahaan sangat penting untuk diperhatikan 
manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi 
dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung 
terhadap pegawai yang melaksanakan proses produksi tersebut (Cahyadi, 2013). 
Menurut Bartkus et al. (1997)  dan Van Dyne et al.  (1995)  lingkungan kerja 
yang baik akan dapat mengakibatkan sesama rekan kerja akan lebih saling 
mendukung satu sama lain untuk menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan 
kepada mereka, sehingga nantinya lingkungan kerja yang kondusif akan 
menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan dan akan menghasilkan kinerja yang 
baik bagi organisasi. Pernyatan serupa juga diungkapkan oleh Mike (dalam 
Shikdar, 2002) bahwa tempat kerjayang efektif adalah sebuah lingkungan dimana 
hasil yang dapat dicapai seperti yang diharapkan oleh manajemen. 
Secara biologis laki-laki dan perempuan  berbeda. Perbedaan itu terlihat 
jelas pada alat  reproduksi. Perbedaan biologis laki-laki dan  perempuan 
disebabkan oleh adanya hormon yang berbeda antara laki-laki dengan perempuan. 
Dengan adanya perbedaan ini  berakibat pada perlakuan yang berbeda terhadap 
laki-laki dan perempuan (Ekawati dan Shinta, 2011). Pengertian serupa 
diungkapkan oleh Aditya (2009) yang mengungkapkan bahwa jenis kelamin dan 
gender memiliki pengertian yang berbeda. 
Penelitian ini dilakukan di PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar, 
perusahaan ini bergerak dibidang distribusi consumer goods yang memiliki 
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jaringan distribusi diseluruh Indonesia, dengan produk unggulan seperti Ovale 
Facial, Elips, Eskulin, Minuman Panther, Larutan Penyegar Cap Kaki Tiga, 
Minuman Herbal Liang Teh Cap Panda, Permen Kino dan sebagainya. Berikut ini 
merupakan jumlah karyawan yang bekerja di PT. Duta Lestari Sentratama 
Denpasar, dimana dalam Tabel 1. ini dapat dilihat bahwa keseluruhan departemen 
terpenuhi.  
Tabel 1. 
Jumlah Karyawan PT. Duta Lestari Sentratama ( Tahun 2014 ) 
No Departemen Bagian 
Jumlah 
Karyawan 
(Orang) 
1 Finance & Accounting 
Staff External Audit 1 
Staff Internal Audit 1 
2 
 Support 
Security 3 
Office Boy 1 
Staff  Human Resources & General Affair 1 
3 Operation 
Co Driver Dropping 10 
Collector 1 
Driver Dropping 10 
Helper Dropping 2 
Helper Logistic 6 
Staff Account Receivable 6 
Staff Administration Entry 5 
Staff Cashier 1 
Staff Administration Logistic 1 
4 Sales 
Sales Representative General Trade Exclusive 2 
Sales Representative General Trade Institusi 5 
Sales Representative General Trade Reserved 3 
Sales Representative General Trade Taking 
Order 10 
Sales Support Teritory 1 
Staff Administration Sales General Trade 1 
Staff Administration Sales Modern Trade 1 
Sales Modern Trade 6 
Total 78 
Sumber : PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar 
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Tabel  2. 
Jumlah Turnover Karyawan PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar 
Berdasarkan Jenis Kelamin (Tahun 2010 – 2013) 
Tahun Departenmen 
Keluar Masuk 
Laki – 
laki 
Perempu
an 
Jumlah 
Orang 
Jumlah 
Keseluruh
an 
(Orang) 
Laki 
– laki Perempuan 
Jumlah 
Orang 
Jumlah 
Keseluruhan 
(Orang) 
2010 Operation 7 3 10 20 6 4 10 21 Sales 9 1 10 8 3 11 
2011 Operation 11 2 13 30 9 4 13 31 Sales 13 4 17 12 6 18 
2012 Operation 20 2 22 34 18 5 23 37 Sales 10 2 12 11 3 14 
2013 Operation 15 5 20 46 11 9 20 49 Sales 24 2 26 22 7 29 
Jumlah 130 Jumlah 138 
*Operation: Finance & Accounting, Support. 
Sumber: PT. Duta Lestari Sentratama Tahun 2010 – 2013 
 
Berdasarkan observasi yang telah dilakukan terhadap PT. Duta Lestari 
Sentratama Denpasar secara keseluruhan didapati bahwa loyalitas karyawan 
dalam bekerja dirasa masih kurang. Pada Tabel 2. dibuktikan dengan adanya 
karyawan yang keluar dari perusahaan setiap tahunnya mengalami peningkatan. 
Diduga dalam hal ini karyawan yang keluar dari perusahaan dikarenakan faktor 
pemberian kompensasi yang dirasa kurang adil terhadap karyawan laki – laki 
maupun perempuan serta lingkungan perusahaan yang kurang aman dan nyaman. 
Namun dapat dilihat juga bahwa Tabel 2. dengan adanya karyawan laki – laki dan 
perempuan yang keluar dari perusahaan, perusahaan segera mencarikan 
penggantinya dalam divisi tersebut. hal ini dimaksudkan agar setiap proses 
pendistribusian barang dapat dilaksanakan dengan tepat waktu. 
Keterbaruan dalam penelitian ini masih sedikitnya para peneliti yang 
meneliti mengenai loyalitas karyawan berdasarkan jenis kelamin dengan 
menggunakan kompensasi dan lingkungan kerja sebagai variabel bebas. 
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Pada Gambar 1. dapat dilihat model konseptual yang menggambarkan 
hubungan variabel kompensasi, lingkungan kerja dan loyalitas karyawan 
berdasarkan jenis kelamin. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1. 
Model Konseptual Penelitian 
Sumber: 
a : Sanjaya, dkk (2007) dan Siswanti (2010) 
b : Irbayuni (2012), Elkina (2011) dan Ostroff (2003) 
c : Imran, ddk (2013), Abdullah et al. (2011) dan Omar et al. (2010) 
 
METODE PENELITIAN 
Berdasarkan permasalahan yang diteliti, penelitian ini digolongkan pada 
penelitian asosiatif (hubungan). Data dalam penelitian ini dikumpulakan melalui 
observasi, wawancara dan kuesioner mengenai loyalitas karyawan. Penelitian ini 
dilakukan di JL. Fujiyama No. 2 Buluh Indah, Denpasar. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar 
yang berjumlah 78 orang, namun dalam penelitian ini responden yang digunakan 
ialah sebanyak 73 dari hasil kuesioner yang dikembalikan serta layak untuk 
Kompensasi (X1) 
Lingkungan 
Kerja (X2) 
Loyalitas Karyawan  
Berdasarkan Jenis 
Kelamin (Y) 
b 
c 
a 
XI.1 
XI.2 
XI.3 
XI.4 
XI.5 
XI.6 
Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 
Y1.4 
Y1.5 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4  X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 
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digunakan dalam penelitian. Karena penelitian ini dibawah 100 orang maka 
seluruh karyawan dijadikan responden pada penelitian ini, dengan tidak 
mengikutsertakan kepala pimpinan dan supervisor PT. Duta Lestari Sentratama 
Denpasar sebagai responden. Metode yang digunakan adalah sampel jenuh 
dimana sampel yang terdapat dalam penelitian ini menggunakan seluruh 
populasinya sebagai sampel.  
Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian adalah analisis 
diskriminan (discriminant analysis) yang diolah menggunakan program SPSS 
(Statistical Package for Social Science). Teknik analisis diskriminan digunakan 
untuk menguji apakah terdapat perbedaan kompensasi dan lingkungan kerja 
terhadap loyalitas karyawan berdasarkan jenis kelamin. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 
Pada Tabel 3. menunjukan empat karakteristik responden yang terdiri dari 
jenis kelamin, tingkat pendidikan, umur dan departemen. Responden pada 
penelitian sebagian besar berjenis kelamin laki – laki sebanyak 58 orang dengan 
presentase sebesar 79,5%. Responden berdasarkan tingkat pendidikan sebagian 
besar berpendidikan SMA sebanyak 46 orang dengan presentase sebasar 63%. 
Responden berdasarkan umur sebagian besar sebanyak 18 orang berumur antara 
30 – 32 tahun dengan presentase sebesar 24,7%. Responden berdasarkan 
departemen sebagian besar berada di departemen operation sebanyak 40 orang 
dengan presentase sebesar 54,80%. 
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Tabel 3. 
Karakteristik Responden 
 
No Jenis Kelamin Orang Presentase 
1 
Laki – laki 58 79,5 
Perempuan 15 20,5 
Jumlah 73 100,0 
            
2 
Tingkat Pendidikan Orang Persentase 
SMP 1 1,4 
SMA 46 63,0 
SMK 14 19,2 
D1 5 6,8 
D3 1 1,4 
S1 6 8,2 
Jumlah 73 100,0 
3 
Usia Orang Persentase 
18 – 20 4 5,5 
21 – 23 14 19,2 
24 – 26 17 23,29 
27 – 29 11 15,1 
30 – 32 18 24,7 
33 – 35 5 6,8 
36 – 38 4 5,5 
Jumlah 73 100,0 
 4 
Departemen Orang Presentase 
Finance & Accounting 2 2,73 
Support 5 6,85 
Operation 40 54,80 
Sales 26 35,62 
Jumlah 73       100 
Sumber: kuesioner 
Analisis Diskriminan 
Berdasarkan Tabel 4. merupakan koefisien diskriminan yang dihasilkan 
untuk membentuk model diskriminan, sehingga model diskriminan yang 
terbentuk untuk membedakan laki-laki dan perempuan adalah sebagai berikut: 
Z = -4,260 + 0,344X1 – 0,081X2  .......................................................... (1) 
Dimana :  X1 = Kompensasi 
X2 = Lingkungan Kerja 
Setelah model diskriminan terbentuk, selanjutkan ditentukan nilai cut off 
point yang dapat menentukan batasan jenis kelamin dimana berada pada kategori 
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terdapat perbedaan berdasarkan jenis kelamin atau tidak terdapat perbedaan 
berdasarkan jenis kelamin, berdasarkan nilai centroid yang telah dihasilkan. 
Tabel 4. 
Canonical Discriminant Function Coefficients 
 Function 
 1 
Kompensasi 
Lingkungan Kerja 
(Constant) 
.344 
-.081 
-4.260 
Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 
1) Nilai Cut Off Point Kompensasi 
Dari hasil perhitungan, diperoleh nilai cut off point sebesar 21,24. Pada 
penelitian ini, nilai rata-rata score diskriminan pada kompensasi sebesar 
21,23 yang memiliki nilai kurang dari nilai cut off point. Maka didalam 
penelitian ini terdapat perbedaan jenis kelamin dalam kompensasi. 
2) Nilai Cut Off Point Lingkungan Kerja 
Dari hasil perhitungan diperoleh nilai cut off point sebesar 37,50. Pada 
penelitian ini, nilai rata-rata score diskriminan pada komitmen organisasi 
sebesar 37,51 yang memiliki nilai lebih dari nilai cut off point. Maka didalam 
penelitian ini tidak terdapat perbedaan jenis kelamin dalam lingkungan kerja. 
Tabel 5. 
Tests of Equality of Group Means 
 Wilks' 
Lambda F df1 df2 Sig. 
Kompensasi .924 5.880 1 71 .018 
Lingkungan Kerja .971 2.134 1 71 .148 
Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 
Berdasarkan Uji kelayakan variabel (Tests of Equality of Group Means) 
dilakukan untuk menguji seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap 
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variabel dependen secara parsial. Dapat dilihat pada Tabel 5, bahwa  terdapat 
perbedaan secara signifikan variabel kompensasi (X1) berdasarkan jenis kelamin 
sebesar 0,018 dan tidak terdapat perbedaan signifikan variabel lingkungan kerja 
(X2) berdasarkan jenis kelamin sebesar 0,148. 
Tabel 6. 
Uji Wilk’s Lambda 
Test of Function(s) Wilks' Lambda Chi-square Df Sig. 
1 .911 6.512 2 .039 
Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 
 Hasil dari uji kelayakan Wilk’s Lambda dapat dilihat bahwa tingkat 
signifikannya sebesar 0,039 dan nilai wilk’s lambda sebesar 0,911 yakni 
mendekati 1 ini berarti data setiap grup cenderung sama. 
 
Hasil Analisis Diskriminan 
Perbedaan Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Loyalitas Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji perbedaan pengaruh 
kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan berdasarkan jenis 
kelamin. Dari Tabel 6. dapat dilihat bahwa tingkat signifikansi kurang dari 0,05 
yaitu 0,039. Hal ini menandakan bahwa terdapat perbedaan pengaruh kompensasi 
dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan berdasarkan jenis kelamin. 
Sehingga hipotesis pertama (H1) yang menyatakan terdapat perbedaan pengaruh 
kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan berdasarkan jenis 
kelamin pada PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar diterima. Hasil penelitian ini 
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mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh Sanjaya,dkk. (2007) dan 
Siswanti (2010) yang mengungkapkan dalam penelitiannya bahwa terdapat 
pebedaan kompensasi serta lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan 
berdasarkan jenis kelamin.  
 
Perbedaan Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas Karyawan 
Berdasarkan Jenis Kelamin pada PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji perbedaan pengaruh 
kompensasi  terhadap loyalitas berdasarkan jenis kelamin. Dari Tabel 5. dapat 
dilihat bahwa tingkat signifikansi kurang dari 0,05 yaitu 0,018. Hal ini 
menandakan bahwa terdapat perbedaan pengaruh kompensasi terhadap loyalitas 
karyawan berdasarkan jenis kelamin. Sehingga hipotesis kedua (H2) yang 
menyatakan terdapat perbedaan pengaruh kompensasi terhadap loyalitas 
karyawan berdasarkan jenis kelamin pada PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar 
diterima. Hasil penelitian ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh 
Elkina (2011) dan Ostroff (2003) yang menyatakan bahwa adanya perbedaan 
pemberian kompensasi dilihat dari banyaknya jumlah responden karyawan 
berdasarkan jenis kelamin dalam suatu perusahaan sehingga akan berpengaruh 
terhadap loyalitas kerjanya dalam menyelesaikan setiap tugas yang diberikan oleh 
perusahaan.  
Perbedaan Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan 
Berdasarkan Jenis Kelamin pada PT. Duta Lestari sentratama Denpasar 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji perbedaan pengaruh 
lingkungan kerja berdasarkan jenis kelamin. Dari Tabel 5. dapat dilihat bahwa 
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tingkat signifikansi lebih dari 0,05 yaitu 0,148. Hal ini menandakan bahwa tidak 
terdapat perbedaan pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan 
berdasarkan jenis kelamin. Sehingga hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan 
terdapat perbedaan pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan 
berdasarkan jenis kelamin pada PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar ditolak.  
Hasil penelitian ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh Omar et al. 
(2010) menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan antara lingkungan kerja 
terhadap loyalitas karyawan berdasarkan jenis kelamin. Pernyataan serupa juga di 
ungkapkan oleh Abdullah et al. (2011) dalam penelitiannya terhadap kepuasan, 
lingkungan kerja dan komunikasi terhadap loyalitas karyawan di hotel industri di 
Klang Valley Malaysia. Hasilnya menyebutkan bahwa terdapat perbedaan antara 
lingkungan kerja dengan loyalitas karyawan hotel tersebut. Didalam penelitian ini 
menyatakan bahwa tidak adanya perbedaan lingkungan kerja tersebut justru akan 
menjadikan karyawan merasa diperlakukan secara adil dalam perusahaan.  
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil Discriminant Analysis secara simultan  menunjukkan 
bahwa terdapat perbedaan pengaruh berdasarkan jenis kelamin yakni laki-laki dan 
perempuan antara kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan 
pada PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar. Berdasarkan hasil perhitungan 
Discriminant Analysis diketahui bahwa nilai koefisien kompensasi laki-laki dan 
perempuan menunjukkan nilai yang positif namun dibawah tingkat signifikan, 
artinya terdapat perbedaan pengaruh kompensasi berdasarkan jenis kelamin, yakni 
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laki-laki dan perempuan pada PT. Duta Lestari Sentratama Denpasar. Berdasarkan 
hasil Discriminant Analysis diketahui bahwa nilai koefisien lingkungan kerja laki-
laki dan perempuan menunjukkan nilai yang positif dan diatas tingkat signifikan, 
artinya tidak terdapat perbedaan pengaruh lingkungan kerja berdasarkan jenis 
kelamin, yakni laki-laki dan perempuan pada PT. Duta Lestari Sentratama 
Denpasar. Berdasarkan simpulan yang didapat, saran yang dapat diberikan untuk 
penelitian selanjutnya ialah mencari perusahaan yang memiliki responden lebih 
banyak dari penelitian ini dan mencari perusahaan yang memiliki bidang yang 
berbeda dari penelitian ini agar memiliki variasi dan keterbaruan didalam 
penelitian selanjutnya, serta menggunakan variabel bebas selain kompensasi dan 
lingkungan kerja. Sedangkan bagi pihak perusahaan sebaiknya perlu 
memperhatikan kembali mengenai kompensasi yang diberikan bagi karyawan 
mengenai gaji dan bonus , serta menata ulang kembali lingkungan kerja 
perusahaan agar karyawan dapat bekerja secara aman dan nyaman di perusahaan. 
Hal tersebut dapat menumbuhkan loyalitas karyawan dalam perusahaan sehingga 
perusahaan dapat mencapai tujuan yang diinginkan. 
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